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Der vorliegende Beitrag reflektiert jene Widersprüche, Spannungen und Ambivalenzen, die den 
gegenwärtig dominanten Diskurs zum Thema Arbeit und Bildung charakterisieren. Dabei wird 
die Frage aufgegriffen, welche Menschenbilder für die Handlungen der AkteurInnen im arbeits­
marktpolitischen Bildungsbereich schlagend werden und welche Konsequenzen sich daraus für 
Individuen innerhalb und außerhalb des Arbeitsmarktes ergeben. Der Verein zb zentrum für 
beratung vertritt hier eine personzentrierte Grundhaltung, die durch Prozessorientierung, 
Ergebnisoffenheit und Freiwilligkeit charakterisiert ist. Denn, wie die Autorin ausführt, die 
Tatsache der Arbeitslosigkeit an sich konstituiert keine ausreichende Problembeschreibung, 
um verpflichtende Inhalte für alle zu rechtfertigen – auch nicht im Bereich Persönlichkeitsbildung. 
Dafür sei es notwendig, den Prozess nicht von seinem vordefinierten, erwünschten Ende her 
zu gestalten, im vorgeblichen Wissen um das „richtige“ Ergebnis, sondern zu akzeptieren, dass 
die Teilnehmerin selbst die Expertin für ihre Perspektivengestaltung ist. Den Abschluss bildet 
das Plädoyer, Ambivalenzen anzuerkennen, statt sie zu negieren oder auslöschen zu wollen, 
und Bedingungen für Vertrauen den Vorrang vor Kontrolle zu geben. (Red.)
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Statt immer ausgeklügeltere Überwachungs- und Kontrollmechanismen für 
„Unwillige“ zu erfinden, denen immer ausgeklügeltere Strategien zu deren 
Unterlaufung folgen, gilt es, in der Bildungsarbeit mit erwerbslosen 
Menschen generell ein System zu etablieren, in dem die Bedingungen für 
gerechtfertigtes Vertrauen vertieft werden und in dem Widersprüche und 
Ambivalenzen nicht tabuisiert werden. Strukturelle Probleme zu individu-
alisieren, verstärkt Versagenserleben; die Anerkennung von Widersprüchen, 
die die Einzelpersonen nicht verändern können, hat hingegen Entlastungs-
wirkung.
Menschenbilder
In der arbeitsmarktpolitischen Bildungsarbeit wer­
den grundlegend unterschiedliche Menschenbilder 
sichtbar, die für die AkteurInnen zwar handlungsrele­
vant sind, die aber selten zum expliziten Gegenstand 
der Auseinandersetzung gemacht werden. Die oft 
unwillkürliche Vermischung teilweise widersprüch­
licher Grundannahmen darüber, wie Menschen sind 
und was sie für ihre Weiterentwicklung benötigen, 
mündet häufig in Ziellogikkonflikte oder persönliche 
Stagnation. So werden in persönlichkeitsbildenden 
arbeitsmarktpolitischen Bildungsprojekten fast im­
mer als Ziele „Employability“ und „Empowerment“ 
gleichzeitig eingefordert, ohne zu berücksichtigen, 
dass sie unterschiedlichen Logiken folgen. 
Spätestens dann jedoch, wenn der Erfolg eines 
Angebots am Integrationserfolg in den Arbeits­
markt gemessen wird, nicht aber daran, ob sich 
der Handlungsspielraum der Person verändert 
hat, wird die Dominanz einer zweckrationalisti­
schen Ausrichtung deutlich. Dabei kann sich die 
Erhöhung der Employability in bestimmten Fällen 
durchaus negativ auf Empowerment und subjektive 
Handlungsautonomie auswirken. In ihrer Polarität 
charakterisiert, stehen einander im arbeitsmarkt­
politischen Feld zwei Menschenbilder gegenüber: 
ein humanistisches/ressourcenorientiertes und ein 
defizitorientiertes.
Diese entgegengesetzten Annahmen sind hier 
extrapoliert, um die Unterschiede sichtbarer zu 
machen – in der Realität sind die Grenzen zwischen 
beiden Konzepten durchlässig, sie überlagern sich 
bisweilen und sind oft auch in einer Person selbst 
nicht widerspruchsfrei wirksam. Aus humanisti­
scher Perspektive trägt der Mensch bereits alle 
notwendigen Ressourcen und Potenziale in sich, 
strebt von sich aus nach Weiterentwicklung und 
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sucht Sinn, Beziehung und Autonomie. Es ist eine 
genuin wachstumsorientierte Vorstellung; das 
innere Spannungsfeld spielt sich zwischen „Bezie­
hungsangewiesenheit“ und „Autonomiebedürfnis“ 
ab. Diesem Menschenbild nach brauchen wir in 
allererster Linie förderliche Rahmenbedingungen, 
das heißt, bedingungsfreie Wertschätzung, Empa­
thie und ein authentisches Gegenüber, um uns 
zu entwickeln. Durch die der Person immanente 
Aktualisierungstendenz (siehe Rogers 2012) streben 
Menschen, vorausgesetzt, sie wurden nicht durch 
biographisch verheerende Erfahrungen früh defor­
miert, nach Konstruktivität, der Mensch muss nicht 
erst zu Konstruktivität erzogen werden, sondern 
ist es von Anbeginn an. Radikal gesprochen geht 
es darum, den Menschen in seinem Streben nicht 
zu behindern und die oben genannten förderlichen 
Rahmenbedingungen zu realisieren.
Defizitorientierten Menschenbildern zufolge muss 
der Mensch hingegen erst dazu gebracht werden, 
sich anstrengen, über sich selbst hinauswachsen, 
destruk tive Impulse überwinden und sich kons­
truktiv in die Gemeinschaft einbringen zu wollen 
(vertreten in kognitiv­behaviouristischen Ansät­
zen). Er/sie bedarf gezielter Erziehung zum Guten. 
Der freie Wille gilt als Illusion, im Gegensatz zur 
Vorstellung des Autonomiestrebens in humanisti­
schen Ansätzen; Verhalten basiert auf Reizen und 
Konditionierung. Das heißt, der Mensch braucht die 
richtigen Inputs, äußeren Impulse und Handlungs­
anleitungen und muss laufend motiviert werden, 
das sozial Erwünschte zu tun. Das geschieht über 
Belohnungen und Strafen. Der Mensch ist nicht 
sozial, sondern wird erst sozial (gemacht).
Auswirkungen der unterschiedlichen 
Menschenbilder
Die erste, wachstumsorientierte Vorstellung vom 
Menschen rechtfertigt grundsätzliches Vertrauen 
dem Subjekt gegenüber und setzt auf Beziehung 
als relevanten Veränderungsfaktor und zentrale 
Lernmotivation. Der Fokus liegt auf Prozessorien­
tierung, nicht auf einer antizipierten Lösung. Die 
zweite, behaviouristisch orientierte Vorstellung 
setzt darauf, dass über Belohnung oder Druck 
und geeignete Inputs Menschen ihren Unwillen 
überwinden und Bereitschaft zum Lernen zeigen. 
Den ExpertInnen/LehrerInnen/BeraterInnen wird 
dabei die Schüsselfigur im Prozess zugewiesen, es 
wird eine direkte Input­Output Korrelation ange­
nommen, der Fokus liegt auf den Inputs. 
Im Bereich der arbeitsmarktpolitischen Erwach­
senenbildung verschwimmen beide basic beliefs. 
Während Aufträge zu „Persönlichkeitsbildung“ 
und „Empowerment“ auf inhaltlicher Ebene an der 
Idee des Autonomiestrebens anknüpfen, liegt den 
Aufträgen zu Motivationstrainings die Annahme 
zugrunde, dass Menschen zunächst Unlust über­
winden müssen. In der jüngsten Bundesrichtlinie 
des AMS für Aus­ und Weiterbildungsbeihilfen 
(BEMO) heißt es etwa zur Anerkennung von Selbst­
lernzeiten, dass diese „beim und unter Aufsicht des 
Kursinstitutes“ (AMS 2012, S. 24, Fn. 11) stattfinden 
müssten – eine befremdliche Formulierung in der 
Erwachsenenbildung. Beide Modelle konfligieren 
in der Idee, Empowerment „vermitteln“ zu sollen. 
Empowerment kann aber immer nur ein interner 
Prozess der Selbstermächtigung sein, der gezielt 
gefördert, aber nicht von außen „gemacht“ oder 
bereitgestellt werden kann. Employability auf der 
anderen Seite hat, im Gegensatz zu Empowerment, 
nicht die Handlungsfähigkeit des Subjekts vor Au­
gen, sondern die Bedürfnisse des Arbeitsmarktes. 
Hier kommt in Bildungsaufträgen eine defizitorien­
tierte Annahme zum Tragen: Arbeitslosen Personen 
fehle persönliche oder fachliche Kompetenz (sonst 
wären sie in Beschäftigung). Arbeitslose müssten 
dazu angeleitet werden, „das Richtige“ zu wollen, 
nämlich das arbeitsmarktpolitisch realistischste 
Ziel, unabhängig von deren eigenem Streben nach 
Sinn und Erfüllung. So wurden etwa die Zumutbar­
keitsgrenzen für die Annahme eines Jobs in den 
vergangenen Jahren kontinuierlich gesenkt. 
Der umgekehrte Diskurs, nämlich die Anpassung 
„des Arbeitsmarktes“, so heterogen er ist, an die Be­
dürfnisse der Menschen einzufordern, findet keine 
relevante Öffentlichkeit. Eine humanistische, auf 
die Aufklärung zurückgehende Subjektvorstellung 
ist in arbeitsmarktpolitischen Bildungskontexten 
vollständig von einer Ausrichtung abgelöst worden, 
in der Messbarkeit, Vergleichbarkeit und operatio­
nelle Rationalisierung dominieren. Der persönliche 
Nutzen für die Subjekte und Gemeinschaften spielt 
dabei aufgrund der fehlenden Darstellbarkeit in 
Zahlen eine nur untergeordnete Rolle. Nicht nur 
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arbeitsmarktpolitische Einrichtungen stehen unter 
enormem Legitimationsdruck, wenn sich ihre Er­
gebnisse nicht einem mathematischen Paradigma 
einordnen lassen, und zwar völlig unabhängig 
davon, wie sehr die Betroffenen selbst Angebote 
als hilfreich und förderlich beschreiben. Zahlen 
wurden generell zum neuen Fetisch (siehe Rizq 2019), 
Messbarkeitsorientierung ist ubiquitäres Dogma, 
Uneindeutigkeiten, Ambiguitäten und „weiche“ 
Parameter haben darin keinen Platz. 
Paradoxes Arbeitsverständnis
So zentral wie das Menschenbild ist auch das 
eigene Verhältnis zur Arbeit. In einer erwerbs­
zentrierten Gesellschaft ist sie identitätsstiftend. 
Wir erhalten unseren gesellschaftlichen Platz im 
Wesentlichen darüber zugewiesen – das bedeutet, 
als einer Berufsgruppe oder einer Firma angehörig 
oder als Selbstständige/r, PensionistIn, SchülerIn, 
Auszubildende/r oder als Arbeitslose/r identifiziert 
zu werden. Unser Verhältnis zur Erwerbsarbeit und 
der Arbeitsbegriff selbst sind allerdings von einer 
Widersprüchlichkeit gekennzeichnet, die bis vor 
die Zeit der Industrialisierung zurückreicht und 
die sich als bisweilen unversöhnlicher Dualismus 
zeigt: Arbeit wird als Berufung zum Maß höchster 
Selbsterfüllung, als Erwerbsnotwendigkeit wird sie 
zum Zwang/zur Unfreiheit in Gegensetzung zum 
„wahren“ Leben („Privat bin ich ja ganz anders“). 
Es entspricht zwar gesellschaftlicher Konformität, 
sich über die eigene Arbeitsunlust ausgiebig zu 
beklagen, das gilt allerdings nur für die, die einen 
Job haben: Im Falle der Arbeitslosigkeit droht bei 
„Arbeitsunwilligkeit“ der Verlust der finanziellen 
Unterstützungsleistungen und damit der Existenz­
grundlage. Es ist elementar, die Wechselwirkung 
der dualen Matrix zwischen Euphemisierung (siehe 
Gorz 1989) und Abwertung der Arbeit zu erken­
nen: Unbeachtete Dynamiken knapp unterhalb der 
Wahrnehmungsschwelle bergen besondere soziale 
Sprengkraft.
Arbeit als Menschenrecht
Das paradoxe Verhältnis, das wir zur Arbeit haben, 
spiegelt sich in der historischen Verkoppelung des 
Rechts auf Arbeit mit der Pflicht zu Arbeit: 1948 
wurde das Recht auf existenzsichernde, würdige 
Arbeit in der Allgemeinen Deklaration der Men­
schenrechte (Artikel 23 und 24) verankert und 
damit eine bestimmte philosophische Vorstellung 
der Erwerbsarbeit zur conditio humana verfestigt. 
In diesem „Recht auf Arbeit“ tritt die Idee der 
Selbstverwirklichung durch den Beruf zu Tage, eine 
Idee, die den Anspruch auf reine Existenzsicherung 
weit überschreitet und die dem existenzialistischen 
Bedürfnis nach Sinnstiftung Rechnung trägt („Recht 
auf freie Berufswahl“). Das Recht auf Arbeit findet 
sich in einer Linie mit grundlegenden Freiheitsrech­
ten wie jenem auf Meinungsäußerung und hebt 
somit universalistisch auf ihre emanzipatorische 
Bedeutung ab.
Artikel 23
(1) Jeder hat das Recht auf Arbeit, auf freie Berufs­
wahl, auf gerechte und befriedigende Arbeitsbedin­
gungen sowie auf Schutz vor Arbeitslosigkeit.
(2) Jeder, ohne Unterschied, hat das Recht auf glei­
chen Lohn für gleiche Arbeit.
(3) Jeder, der arbeitet, hat das Recht auf gerechte 
und befriedigende Entlohnung, die ihm und seiner 
Familie eine der menschlichen Würde entsprechen­
de Existenz sichert, gegebenenfalls ergänzt durch 
andere soziale Schutzmaßnahmen.
(4) Jeder hat das Recht, zum Schutze seiner Inter­
essen Gewerkschaften zu bilden und solchen bei­
zutreten.
Artikel 24
Jeder hat das Recht auf Erholung und Freizeit und 
insbesondere auf eine vernünftige Begrenzung der 
Arbeitszeit und regelmäßigen bezahlten Urlaub.
Quelle: https://www.menschenrechtserklaerung.de/
recht­auf­arbeit­3664
Von der moralischen Pflicht  
zur Vorschrift des Wollens
Davor, im Zeitalter der beginnenden Industriali­
sierung, prägt sich hingegen jene von Max Weber 
als „protestantische Leistungsethik“ bezeichnete 
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moralische Pflicht zur Arbeit aus, also „jener eigen-
tümliche, uns heute so geläufige und in Wahrheit 
doch so wenig selbstverständliche Gedanke der 
Berufspflicht: einer Verpflichtung, die der Einzelne 
empfinden soll und empfindet gegenüber dem 
Inhalt seiner ‚beruflichen Tätigkeit‘, gleichviel 
worin sie besteht“ (Weber 2016 [1904­05], S. 41). 
Gleichviel nämlich, worin diese Arbeit besteht: 
In der Gesetzgebung findet sich diese von Weber 
beschriebene moralische Verpflichtung als Auftrag 
zur „Arbeitswilligkeit“1 und in der Regelung der 
Zumutbarkeitsbestimmungen wieder. Arbeit ist eine 
Zumutung, und wir müssen diese Zumutung wollen. 
Das ist insofern verwirrungsstiftend, als das Wollen 
eine innere Kategorie darstellt, die mit Motivation 
und Emotion zu tun hat und damit nichts ist, das 
von außen vorgeschrieben werden kann. Eine Ver­
ordnung, die nicht auf eine konkret überprüfbare 
Handlung, sondern auf die mit ihr verbundene 
subjektive Gefühlslage abzielt, ist jedoch in ihrem 
Ansinnen totalitär: Das Wollen zu verordnen, stellt 
einen Übergriff auf das Innenleben der Person dar. 
Auch wenn die Intention des Gesetzgebers hier 
auf die Aktivität von Arbeitsuchenden abzielt, 
nämlich Vermittlungsangebote nicht ablehnen zu 
dürfen: Die Wortwahl ist bestenfalls unglücklich. 
Im Fall von Arbeitslosigkeit wird die historische 
Errungenschaft der Arbeit, nämlich im Sinne eines 
humanistischen Rechts, wählen zu dürfen, der 
ökonomisch begründeten Pflicht zur Arbeitswil­
ligkeit hintangestellt. Der moralische Imperativ: 
„Sie müssen schon wollen (was sie nicht haben)!“ 
ist mit der Drohung der Sperre des Arbeitslosen­
geldbezuges verknüpft – damit kommt strukturelle 
Gewalt ins Spiel. Hier soll nicht die Notwendigkeit 
verneint werden, sich als Gesellschaft auf Regeln 
einigen zu müssen, es geht vielmehr darum, die 
tieferliegenden Bedeutungen historisch gewachse­
ner Widersprüche und struktureller Konflikte für 
die Person in den Blick zu nehmen. Die Verknüpfung 
der moralischen mit der strukturellen Dimension 
verdichtet Abhängigkeitserleben und verneint einen 
autonomen Freiheitsbegriff; gleichzeitig haben die 
internalisierten widersprüchlichen Konzepte über 
das Mensch­Sein maßgebliche Auswirkungen darauf, 
wie wir unsere Möglichkeiten des Zusammenlebens 
zu imaginieren wagen, und sie haben Auswirkungen 
bis tief in Persönlichkeitsstrukturen, wo sie sich als 
Ambiguitäten (Mehrdeutigkeiten), Ambivalenzen 
(„Ja“ und „Nein“ gleichzeitig) bis hin zu Gespalten­
heit manifestieren.
Konsequenzen 
Wir tragen die strukturellen und historischen 
Widersprüche zwischen der Pflicht zur Arbeit und 
dem Recht auf Arbeit als Polaritäten also in uns, sie 
können dabei je nach biographischer Phase, beruf­
lichem Kontext und strukturellen sowie sozialen 
Rahmenbedingungen unterschiedlich stark spürbar 
und mehr oder weniger konflikthaft ausgeprägt sein. 
Besonders sichtbar werden internalisierte struk­
turelle Widersprüche derzeit an den Frauen. Sie 
müssen die gesellschaftspolitisch offene Frage nach 
dem Umgang mit Care­Arbeit (bezahlt/unbezahlt, 
Auswirkungen auf die eigene Erwerbsbiographie; 
siehe Madörin 2013) als individualisierten Vereinbar­
keitskonflikt bewältigen. Wobei Alleinerzieherinnen 
in besonderer Weise Symptomträgerinnen für die 
ungelöste Frage sind, wie wir mit Kindern (und 
Alten, Kranken,...) und wie wir Beziehungen leben 
wollen. An ihnen wird auf der symbolischen Ebene 
durch widersprüchliche Rollenzuschreibungen ein 
struktureller Antagonismus ausgetragen, den sie 
nicht von innen heraus auflösen können.
Wenn, wie vor allem im ländlichen Raum zu beob­
achten, das kulturell dominante Identitätsangebot 
für Frauen eines ist, das auf der symbolischen Ebene 
das Mutter­Sein als „vollendete Form der Weiblich­
keit“ (siehe Badinter 2010) imaginiert, und nicht 
Mütterlichkeit als eine Rolle innerhalb weiblicher 
Identität begreift, geraten Frauen in ein besonders 
wirkmächtiges Double­Bind. Anforderungen nach 
ständiger Verfügbarkeit der Mütterlichkeit konfli­
gieren mit der gleichzeitigen (ökonomischen und 
legistischen) Notwendigkeit zur Erwerbstätigkeit 
(Pflicht zur Arbeit) und dem Imperativ der Selbstver­
wirklichung im Beruf (Recht auf Arbeit). Die Pflicht 
zur Arbeit ist dabei sowohl in der symbolischen 
als auch der konkreten legistischen Ordnung fest 
verankert. Zwar sind die Rollenbilder für Männer 
und Frauen insgesamt in Bewegung, in unseren 
1 Siehe hierzu Arbeitslosenversicherungsgesetz 1977, Fassung vom 4.9.2019, Art. II, Abschnitt 1, § 9; nachzulesen unter:  
https://www.ris.bka.gv.at/GeltendeFassung.wxe?Abfrage=Bundesnormen&Gesetzesnummer=10008407
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Zentren beobachten wir allerdings starke Retradi­
tionalisierungs­Tendenzen in Bezug auf die familiäre 
Lebensgestaltung nach Geburt des ersten Kindes.
Selbstoptimierungsappelle 
Dass die bestehenden Widersprüche nicht durch 
„Time­Management“, „bessere Bewerbung“ und 
„Vereinbarkeitskurse“ aufgelöst werden können, 
ist evident. Zur Lösung ist ein kollektiver Ansatz 
notwendig, der alle Generationen und Geschlechter 
miteinbezieht. In der konkreten Arbeit mit Arbeit­
suchenden bedeutet das, sowohl die symbolische, 
die strukturelle als auch die individuelle Dimension 
spezifischer Problematiken zu erkennen, die Be­
grenzung individueller Machbarkeit zu erarbeiten 
und gleichzeitig die Energien auf jenen Bereich zu 
fokussieren, in dem die Person tatsächlich verände­
rungswirksam werden kann. Strukturelle Probleme 
zu individualisieren, verstärkt Versagenserleben; 
die Anerkennung von Widersprüchen, die die Ein­
zelpersonen nicht verändern können, hat hingegen 
Entlastungswirkung. Auf der individuellen Ebene 
besteht die Möglichkeit, die eigenen Antwortmög­
lichkeiten auf Widersprüche zu erweitern und dabei 
die Vorstellungen über sich selbst zu hinterfragen: 
Dann sind die Voraussetzungen gut, die Selbst­
wirksamkeitserwartung (siehe Bandura 1977) zu 
erhöhen, die Orientierung auf ein growth­mindset 
(also eine Haltung, die an Veränderungsmöglichkeit 
glaubt, siehe Dweck 2017) zu fördern und durch 
Resonanzerfahrung (siehe Rosa 2016) die Integrati­
onschancen in den Beruf zu verbessern.  Derart kann 
Ermächtigung, die sich ihrer Begrenzung bewusst 
ist, an die Stelle der rationalistischen Machbarkeits­
illusion treten.
Ambivalenz zwischen Leistungsstolz und 
Verweigerungssehnsucht
Bleiben die arbeitsmarktpolitischen und philo­
sophischen Widersprüche unberücksichtigt und 
ihre Unvereinbarkeiten unbenannt, können sie 
innerhalb der komplexen Triade von GeldgeberIn­
nensystem/Bildungseinrichtung/Zielgruppe 
veränderungswirksame Entwicklungsprozesse un­
terlaufen bzw. sabotieren. Die Antagonismen der 
Arbeitsgesellschaft wirken gleichzeitig als lustvolles 
Leistungsstreben („Ich hab‘s gemacht! Ich bin uner­
setzbar!“) und als Leistungsverweigerungssehnsucht 
(„Heute würd‘ ich gerne Blau machen!“). Der Ver­
weigerungssehnsucht liegt dabei weit häufiger Auf­
lehnung gegen Fremdbestimmung und strukturelle 
Gewalt (Stichwort: Bürokratisierungseskalation) zu­
grunde als Widerstand gegen die Inhalte der Arbeit 
selbst. Mit der Unlust an der Arbeit werden immer 
auch Machtgefüge und das Leiden an ihnen verhan­
delt, ein Aspekt, dessen Bedeutung in der Diskussion 
um Arbeit stark unterschätzt wird und dem durch 
empathisches Verständnis als Voraussetzung für 
Veränderung zu begegnen ist. In einem relevanten 
Teil des medialisierten Diskurses wird die allgemeine, 
„normale“ Verweigerungssehnsucht ausgeblendet, 
„Fleiß“ mystifiziert und durch das Ausspielen sog. 
„Leistungsträger“ = Erwerbstätige versus sog. „Sys­
temprofiteure“ = „Faule“, Arbeitslose, „Langschlä­
fer“, „Geflüchtete“ abgehandelt und somit zu einem 
individuellen Verhaltensproblem anstelle eines Ver­
hältnisproblems minimiert. Zwischen Leistungsstolz 
und Verweigerungssehnsucht oszillieren zu können, 
stellt aber eine arbeitsgesellschaftliche Überlebens­
notwendigkeit dar. Denn um der „eskalatorischen 
Tendenz der Arbeit“ (Erhöhung der Arbeitsdichte 
pro Zeiteinheit; siehe Rosa 2013) standhalten zu 
können, sind nicht nur Anstrengungsbereitschaft 
und ständige Übererfüllung vonnöten, sondern glei­
chermaßen deren Kehrseite. Das ist eine paradoxe 
Bewältigungsanforderung: Wenn ich nicht „alles am 
Arbeitsplatz gebe“, droht die Gefahr, durch jeman­
den Tüchtigeren ersetzt zu werden; wenn ich nicht 
Leistung zurückhalte, droht Kräfteverschleiß und 
damit erst recht die Gefahr, meinen Arbeitsplatz auf 
Grund eines Burnouts zu verlieren (siehe Ottomeyer 
1977). Techniken aus der „Work­Life­Balance“ als 
Antwort darauf einzusetzen, bleibt oberflächlich 
und läuft Gefahr, nun selbst zu einer inneren eskala­
torischen Tendenz der Anforderungen beizutragen. 
Techniken2 insinuieren, durch besseres Selbstma­
nagement die aktivierte Ambivalenz harmonisieren 
zu können, indem Werte hierarchisierungen vorge­
nommen und die „richtigen“ Entscheidungen für die 
unterschiedlichen Teilidentitäten getroffen werden. 
2  Griech. techne – etwa Kunstfertigkeit; beinhaltet Planmäßigkeit, Zweckrationalität und Wiederholbarkeit
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Sie zielen auf einen vordefinierten Zustand ab und 
basieren auf kausallogischer, instrumenteller Her­
angehensweise mit dem Zweck der Vereindeutigung. 
Den Grundwiderspruch, die Ambivalenz selbst, 
können Techniken aber genau deshalb nicht lösen, 
weil die Entscheidung für eine Technik bereits eine 
Entscheidung für ein Ziel erfordert, während in der 
Ambivalenz genau die Uneindeutigkeit der Wertig­
keiten zum Tragen kommt. Aktivierte Ambivalenz 
markiert zunächst eine Unterbrechung, ein „Nein“. 
Anders gesagt: Dort, wo Ambivalenzen wirken, zie­
hen sie Handlungsprobleme bis hin zu Handlungsun­
fähigkeit in dem von ihr betroffenen Bereich nach 
sich. Der Bereich des Uneindeutigen, Unlogischen 
braucht zunächst Würdigung, nicht Negierung 
durch methodische Auflösungsverfahren. Dazu 
bedarf es einer Haltung, die dem Sowohl­als­Auch“ 
anstelle des „Entweder­Oder“ (siehe Derrida) und 
dem „Und“ statt dem „Aber“ Raum gibt. Das heißt, 
das Verbindende und das Gleichzeitige über Linea­
rität, Entgegensetzung und Verwerfung zu stellen 
und sich damit einem kontingenten Erfahrungsraum 
zu öffnen, der Ambiguität zulässt. Das merkwürdige 
Paradox des Lebens ist, dass wir uns dann ändern 
können, wenn wir uns als die akzeptieren, die wir 
sind (siehe Rogers 2012).
Abspaltung bedroht  
gesellschaftlichen Zusammenhalt
Die gesellschaftlichen Widersprüche, die in den ein­
zelnen als Ambivalenzen wirksam werden, können 
für die soziale Kohäsion dann existenzbedrohlich 
werden, wenn eine hohe Anzahl an Personen 
die eigene Verweigerungssehnsucht verleugnet 
und auf andere projiziert, auf die Gruppe jener, 
die „wirklich nicht wollen“, die sich „nicht genug 
anstrengen“, immer unter der Annahme, sich des 
eigenen ungewollten Selbst (undesired self, siehe 
Ogilvie 1987) projektiv im Fremden/Anderen ent­
ledigen zu können. Erwerbsarbeitslose sind dabei 
in Zeiten erhöhten Konkurrenzdrucks wegen ihrer 
existenziellen Abhängigkeit besonders vulnerabel. 
Der eine, den man kenne, der wirklich nicht bereit 
sei, zu arbeiten, wird zur anekdotischen Referenz 
für eine ganze Gruppe, die gleichzeitig heteroge­
ner nicht sein könnte. Die kollektive Abwertung 
erfüllt eine zweifache Funktion: Sie soll das eigene 
niedrige Selbstwertgefühl retten, indem andere auf 
einen Platz weit unter einer/m selbst verwiesen 
werden, und sie hilft vorübergehend dabei, die 
Kontrollillusion über den eigenen Arbeitsplatz auf­
rechtzuerhalten. Weil man sich selbst ja anstrengt, 
leistungsbereit ist, „morgens aufsteht“, über das 
Notwendige hinaus engagiert ist, wird man nicht 
von Arbeitsplatzverlust betroffen sein. Die Spaltung 
kann die eigene diffuse Zukunftsangst aber nur kurz 
in Schach halten. Eine weit wirkungsvollere Ant­
wort auf diese Angst, als die Kontrolle der „Faulen“ 
einzuklagen, besteht darin, Ambivalenztoleranz 
und Bedingungen für Vertrauen zu schaffen. Wir 
als Verein zb tun das, indem wir vor allem auch die 
Struktur unserer Angebote darauf ausrichten, den 
größtmöglichen Handlungs­ und Gestaltungsspiel­
raum für unsere Klientel zu gewähren.
Verein zb zentrum für beratung
Der Verein zb zentrum für beratung ist eine un­
abhängige Non­Profit­Organisation, die seit 1988 
Beratungs­, Bildungs­ und Empowermentangebote 
im arbeitsmarktpolitischen Kontext an derzeit 15 
Orten in Niederösterreich entwickelt und durch­
führt. Übergeordnetes Ziel dabei ist, überwiegend 
erwerbsarbeitslose Personen bei der Erweiterung 
ihres Handlungsspielraums in Bezug auf die Ent­
wicklung beruflicher Perspektiven zu unterstützen, 
den Einstieg in einen bezahlten Job zu ermöglichen 
sowie einen Beitrag zur Erhöhung der Geschlechter­
gerechtigkeit auf dem Arbeitsmarkt zu leisten. Pro 
Jahr konsultieren uns ca. 3.500 Männer und Frau­
en aus allen Altersgruppen und Bildungsschichten. 
Die arbeitsmarktpolitschen Angebote werden aus 
Mitteln des Arbeitsmarktservice Niederösterreich 
finanziert.
Das Frauenberufszentrum als Beispiel 
humanistisch orientierter Handlungspraxis 
Eines der Angebote des Vereins zb ist das Pro­
gramm „Frauenberufszentrum“, jährlich nehmen 
bei zb zentrum für beratung etwa 1.000 Frauen 
an drei Orten (Schwechat, Krems und St. Pölten) 
daran teil. Wir pilotierten das Programm 2011 im 
Auftrag des und in enger Kooperation mit dem AMS 
für Niederösterreich und entwickelten es seither 
kontinuierlich weiter. Es werden in ganz Österreich 
Frauenberufszentren mit unterschiedlichen 
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konzeptuellen Ausprägungen von verschiedenen 
Trägern durchgeführt. Unser Konzept ist der Suk­
kus aus mehr als 30­jähriger Feldkompetenz und 
gleichsam unser „best of“. Die Rückmeldungen der 
Teilnehmerinnen, die Integrationserfolge und die 
Zufriedenheit der AMS­BeraterInnen bestätigen uns 
darin.
Die Teilnehmerinnen des 
Frauenberufszentrums
In diesem Programm geht es um das persönliche 
Wachstum der Teilnehmerinnen in Bezug auf ihre 
berufliche Integration, und zwar jenseits von Pro­
blemfestschreibungen. Vordergründige Gemein­
samkeiten haben die Teilnehmerinnen zunächst 
nur hinsichtlich des Fehlens bezahlter Arbeit und 
ihrer Geschlechtszugehörigkeit. Eine bedeutende 
Gemeinsamkeit zeigt sich allerdings darüber hinaus 
im Erleben der gegenwärtigen Situation: Die meisten 
schildern zu Beginn Symptome von Inkongruenz 
zwischen ihren Bedürfnissen und ihren Möglich­
keiten und beschreiben den Verlust eines stabilen 
Selbstwertgefühls. Zunehmend mehr Menschen, die 
zu uns geschickt werden, leiden außerdem unter 
gesundheitlichen Folgen sozialer Entfremdung, wir 
stellen einen Anstieg krankheitswertiger Diagnosen 
fest, durchaus bis in den psychiatrischen Bereich. 
Das heißt, unsere Gruppen sind durch große Hete­
rogenität geprägt und deren Teilnehmerinnen haben 
bisweilen stark divergierende Bedürfnisse. Um 
diesen fachlich und menschlich adäquat begegnen 
zu können, haben wir ein Konzept differenzierter 
Settings erarbeitet.
Differenz und Verbundenheit erleben
Wesentlich im zb zentrum für beratung ist die 
Verbindung von individueller Arbeit und Gruppen­
kontext. Beziehungsorientierung und soziale Ein­
bindung sind ein Schlüsselelement unseres Ansatzes. 
In einer (nach gruppentheoretischem Verständnis) 
„echten“ Gruppe entsteht ein Erfahrungsraum, der 
die eigenen Kompetenzen, Wünsche und Potenziale 
spürbar werden lässt und der es ermöglicht, über 
die eigenen Beschränkungen hinauszuwachsen – in 
Kontakt zu sich selbst und in Begegnung mit an­
deren, als Ich in der Gemeinschaft anderer. Das 
Erleben von Verbundenheit und die Erfahrung von 
Anerkennung und Wertschätzung werden von den 
Teilnehmerinnen in unseren Zentren am häufigsten 
als veränderungswirksame Faktoren benannt. Wir 
verstehen unseren personzentrierten Ansatz als 
Beitrag zur Förderung ganzheitlichen Erlebens und 
gemeinschaftlichen Handelns und damit als Antwort­
möglichkeit auf die zunehmende gesellschaftliche 
Polarisierung. Innerhalb eines auf Ganzheitlichkeit 
orientierten Settings kommen Erfahrungen aus der 
humanistischen Psychologie und Pädagogik, der 
personzentrierten Encounterbewegung, der Öko­
nomie und der Genderforschung zur Anwendung. 
Es geht um einen Ort der Begegnung, der es den 
Frauen ermöglicht, sich jenseits der Einengungen 
durch hegemoniale Geschlechterzuschreibungen 
in ihren vielfältigen Rollenidentitäten zu erfahren, 
als ein „Ich im Wir“. Die frauenspezifische Ausrich­
tung ist, bei aller Hoffnung auf eine Überwindung 
der Geschlechtersegregation, dabei immer noch 
notwendig, weil der Gender­Bias für Frauen und 
Männer unterschiedliche Auswirkungen auf dem 
Arbeitsmarkt nach sich zieht.
Struktur bestimmt inhaltliche 
Möglichkeiten
Wir haben ein jahresdurchgängiges Angebot, in 
dem sich die Teilnehmerinnen während der Dauer 
von 5 bis 15 Wochen aus einer Vielfalt an Settings 
(Einzelberatung, Peergroups, Plena, Workshops, 
Walk and Talk, Praktika, externe Weiterbildung, 
Recherchewerkstatt) ihr persönliches Programm im 
Rahmen einer vorgegebenen Mindeststundenanzahl 
frei und relativ kurzfristig zusammenstellen können. 
Der Zeitpunkt des Einstiegs ist nach Maßgabe freier 
Plätze jederzeit möglich, das heißt, wir arbeiten 
mit heterogenen Gruppen, die über biografische 
Diversität hinaus in ihrer Zusammensetzung stark 
wechseln. Workshops finden täglich als thematisch 
in sich abgeschlossene Halbtages­Blöcke statt, und 
zwar aus den Bereichen Persönlichkeitsbildung, 
Pers pektivenentwicklung, Gesundheitsförderung 
und Bewerbungsunterstützung. Die Teilnehmerin­
nen sind gefordert, laufend Teilnahmeentschei­
dungen zu treffen, das heißt, sie müssen sich für 
jeden Workshop anmelden. Die Referentinnen sind 
Fachfrauen aus verschiedenen Disziplinen und 
wechseln im Rahmen eines Durchganges täglich, 
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dadurch wird eine größtmögliche Vielfalt an Impul­
sen, Zugängen und Role Models gewährleistet. Der 
größte Teil unserer Teilnehmerinnen ist aufgrund 
dieser Vielfalt bestrebt, alle Gruppenangebote zu 
nutzen, mit der Thematik des Nicht­Wollens sind 
wir nicht oder nur selten konfrontiert; die Moti­
vation im FBZ ist durch diese Struktur zumeist 
überdurchschnittlich hoch.
Monitoring der absolvierten Inhalte
Diese Struktur fordert von den einzelnen, die 
Verantwortung für ihre Lern­ und Entwicklungs­
prozesse wahrzunehmen, und sie gibt ihnen vor 
allem auch die Freiheit dazu. Zur Unterstützung 
wird ein sog. Teilnehmerinnenpass ausgegeben, in 
dem die Teilnehmerinnen alle absolvierten Teile 
eintragen und gegenzeichnen lassen. Das unter­
streicht die eigenverantwortliche Zusammenstel­
lung des Stundenplans und ermöglicht gleichzeitig 
das Monitoring der individuellen Lernfortschritte 
im Rahmen der Einzelberatung. Wir legen die­
ser Vorgangsweise die Annahme zugrunde, dass 
unsere Teilnehmerinnen ein genuines Interesse 
daran haben, ihre Zeit sinnvoll zu gestalten; die 
anfängliche Sorge, die Teilnehmerinnen würden 
mit dem Dokument unzuverlässig umgehen und die 
Struktur daher für uns schwer administrierbar sein, 
erwies sich als unbegründet. Vertrauen fördert das 
Bedürfnis, Verantwortung zu übernehmen – erst 
Misstrauen und Kontrollfixierung wirken in die 
andere Richtung.
Haltung der Ergebnisoffenheit
Wir setzen auf eine prozessorientierte, ergebnisof­
fene und wertschätzende Grundhaltung und darauf, 
dass eine förderliche Beziehung Veränderung be­
dingt. Im Kontext des AMS mit seiner detaillierten 
Ziel­ und Zahlenarchitektur ist „Ergebnisoffenheit“ 
kein leicht durchzusetzender Ansatz. Ergebnisof­
fenheit beschreibt jedoch nicht die Abwesenheit 
von Zielen, sondern die grundsätzliche Offenheit 
dafür, dass unsere Teilnehmerinnen in den Bera­
tungsprozessen im Vertrauen auf die Aktualisie­
rungstendenz (siehe Rogers 2012) unorthodoxe 
Lösungen entwickeln können, an die wir und sie 
selbst zu Beginn gar nicht gedacht hätten. Dafür 
ist es notwendig, den Prozess nicht von seinem 
vordefinierten, erwünschten Ende her zu gestalten, 
im vorgeblichen Wissen um das „richtige“ Ergebnis, 
sondern zu akzeptieren, dass die Teilnehmerin selbst 
die Expertin für ihre Perspektivengestaltung ist. Im 
Fokus dieser Haltung steht die ganze Person mit ih­
ren jeweiligen Bedürfnissen und Möglichkeiten: Die 
Tatsache der Arbeitslosigkeit an sich konstituiert 
ja noch keine ausreichende Problembeschreibung, 
um verpflichtende Inhalte für alle zu rechtferti­
gen – auch nicht im Bereich Persönlichkeitsbildung. 
Dieser Ansatz ist meines Erachtens insofern radikal 
in der gegenwärtigen arbeitsmarktpolitischen Bil­
dungslandschaft, als er an der Souveränität und 
am Bedürfnis der einzelnen nach sinnstiftender 
Gestaltung und vor allem an Freiwilligkeit ansetzt.
Freiwilligkeit und Verbindlichkeit
Es kann nicht deutlich genug betont werden, dass 
Wahlfreiheit die Teilnahmeentscheidung fördert – 
es ist erst der innere Freiheitsraum, gegebenenfalls 
auch „Nein“ sagen zu können, der es ermöglicht, 
sich ganz auf etwas einzulassen; andernfalls geht 
die gesamte Energie in der Abwehr der Zumutung 
der Fremdbestimmung auf. „Das Ich hat im Nein-
sagen sein stärkstes Selbstwirksamkeitserlebnis. 
Milieus oder Organisationen, die das Nein des 
Einzelnen nicht zulassen, gelten zu Recht als frei-
heitsberaubend und identitätszerstörend“ (Bude 
2014, Pos 294).
Freiwilligkeit ist nicht mit Impuls­geleiteter Unver­
bindlichkeit zu verwechseln: Freiwilligkeit meint, 
sich bewusst und in Akzeptanz der Rahmenbedin­
gungen für etwas zu entscheiden und für diese 
Entscheidung Verantwortung zu übernehmen (in 
Anlehnung an Kants Freiheitsbegriff), einschließ­
lich der unbequemeren Aspekte. Die Befürchtung, 
Freiwilligkeit und Wahlfreiheit innerhalb des 
Programms würden dazu führen, dass jene, „die 
es am dringendsten brauchen“, nicht teilnehmen 
würden, ist unbegründet. Freiwilligkeit führt sig­
nifikant häufiger zu einer Teilnahmeentscheidung 
als die Vorschreibung eines Programms. Es sind in 
Übertragung der Prinzipien der Salutogenese drei 
Parameter, die realisiert sein müssen: Die Inhalte 
müssen relevant sein, sie müssen verständlich sein 
und sie müssen in der Lebenswelt der Lernenden 
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aktiv als sinnhaft erkannt werden. Diese Parameter 
müssen die Lernenden für sich umsetzen können, 
und dazu muss es die Möglichkeit einer bewussten 
Entscheidung geben.
Herausforderungen
So sehr das Konzept von den Teilnehmerinnen als 
hilfreich und motivationsfördernd beschrieben 
wird3, ist der Anspruch, größtmögliche Freiheit und 
Eigenverantwortung gewährleisten zu wollen, her­
ausfordernd. Zum einen gibt es administrative An­
forderungen durch das GeldgeberInnensystem – z.B. 
Anwesenheitskontrolle und Mindeststundendauer, 
aber auch die Notwendigkeit der Berichtlegung. 
Zum anderen bedarf es, um echte Wahlmöglich­
keiten zu offerieren, einer kritischen Mindestgröße 
an Teilnehmerinnen; bei unserer Struktur liegt die 
Untergrenze bei 180 bis 200 Personen im Jahr. Der 
laufende und nur bedingt vorplanbare Einstieg von 
Teilnehmerinnen ist sowohl pädagogisch als auch 
für die Gruppenkohäsion fordernd. Wir antworten 
im Wesentlichen auf zwei Ebenen darauf: Einerseits 
im Rahmen eines niederschwelligen Peersystems, 
das die Beziehungen unter den Teilnehmerinnen 
zu festigen hilft; andererseits durch fundierten 
fachlichen Austausch auf Teamebene, um auf 
gruppendynamische Besonderheiten und inhaltli­
che Notwendigkeiten in den Teilnehmerinnen­Plena 
reagieren zu können. Die Gruppe selbst wird damit 
zum Schlüsselelement, Autonomie, das Wahrneh­
men eigener Expertise und Vernetzung werden 
gestärkt. Gleichzeitig erfordert diese Struktur von 
den Teilnehmerinnen ein Mindestmaß an Orga­
nisationsfähigkeit – Personen, die ausgeprägte 
Sicherheit, personelle Kontinuität und sehr klare 
strukturelle Vorgaben brauchen, können sich mit 
dem Grad an Gestaltungsmöglichkeiten schwer tun. 
Die Qualifikation der Teammitglieder schließlich 
ist ein weiterer Schlüsselfaktor: Sie verfügen über 
fundierte psychosoziale Ausbildungen, teilweise 
auch psychotherapeutische Kompetenz, um auf 
komplexe Gruppendynamiken und auf individuelle 
Problemsituationen adäquat reagieren zu können. 
Abgesehen von der jeweiligen inhaltlichen Fach­
kompetenz brauchen sie die Fähigkeit, sich auf neue 
Gruppen unmittelbar einstellen zu können, einen 
förderlichen Rahmen halten zu können, Gelassen­
heit und Vertrauen, Ambiguitäts­ und Ambivalenz­
toleranz in Bezug auf Ziellogikkonflikte und allem 
voran die Fähigkeit zur Selbstreflexion.
 
Konklusion
Komplexität und Ambivalenz werden durch verord­
nete Eindeutigkeit und Entscheidungsappelle nicht 
außer Kraft gesetzt. Vertrauen als „Konstituens der 
Moderne“ (siehe Reemtsma 2013) reduziert Kom­
plexität (siehe Luhmann 2000). Vertrauen bedeutet, 
sich darauf zu verlassen, dass andere die Verantwor­
tung für ihre eigenen Angelegenheiten übernehmen 
und das auch können, durch den Akt des Vertrauens 
wird also eine bestimmte Kontrollvorstellung aufge­
geben. Die Schwierigkeit, Aufgaben zu delegieren, 
die so viele Personen kennen, ist ihrem Wesen nach 
eine Vertrauenskrise („Ich muss alles selber machen, 
wenn es richtig sein soll!“). Kontrollfixierung aber 
negiert durch Standardisierung und Verdächti­
gung Komplexität, Vieldeutigkeit, Ambiguität und 
Ambivalenz. Vertrauen schafft die Voraussetzung, 
Differenz anerkennen zu können, ohne sie gleich als 
Vernichtungsdrohung für das eigene Ich verstehen 
zu müssen. Den Grundsatz, dass „Vertrauen gut, 
aber Kontrolle besser“ sei, halte ich für problema­
tisch: Vertrauen haben zu können, ist besser, als 
Kontrollsysteme einsetzen zu müssen. Kontrolle ist 
dort unabdingbar, wo es noch keine ausreichenden 
Bedingungen für Vertrauen gibt, und um fehlerhafte 
Prozesse und Verzerrungen innerhalb eines Systems 
auffinden zu können, aber Kontrolle kann diese 
nicht verhindern. Statt immer ausgeklügeltere Über­
wachungs­ und Kontrollmechanismen für „Unwillige“ 
zu erfinden, denen immer ausgeklügeltere Strategien 
zu deren Unterlaufung folgen, gälte es, in der Bil­
dungsarbeit mit erwerbslosen Menschen generell ein 
System zu etablieren, in dem die Bedingungen für 
gerechtfertigtes Vertrauen vertieft werden und in 
dem Widersprüche und Ambivalenzen nicht tabui­
siert werden.
Wir bemühen uns darum, indem wir strukturelle 
Rahmenbedingungen schaffen, indem wir gemäß 
3 Auf http://www.zb­beratung.at/nc/angebot/frauenberufszentrum/uebersicht.html#c335 sind Feedbacks der Teilnehmerinnen 
veröffentlicht und können nachgelesen werden.
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unserem humanistischen Menschenbild auf die Ak­
tualisierungstendenz der Teilnehmerinnen setzen 
und indem wir den echten Anliegen und Bedürfnis­
sen, die sich hinter Inkongruenzen zeigen, empa­
thisch begegnen. Erst dann können Ambivalenzen 
bearbeitbar werden. Hellhörig für pluralistische 
Verortungsmöglichkeiten in der Arbeitsgesellschaft 
und sensibel für die eigenen arbeitsweltlichen 
Statusbedürfnisse und Angstabwehrmechanis­
men zu sein, ist dafür eine hilfreiche, wenn nicht 
notwendige Grundhaltung. Ein humanistischer 
personzentrierter Ansatz, der die/den BeraterIn/
ReferentIn in ihrer/seiner personalen Dimension 
miteinschließt, bietet hierfür geeignete Anknüp­
fungspunkte. Eine sich selbst gegenüber freundliche 
Grundhaltung, die mehr neugierig als abwehrend 
ist und die Widersprüche akzeptiert, ohne sie 
gleich auslöschen zu wollen, halte ich dabei für 
einen guten und zugleich schweren Anfang. In der 
personzentrierten Bildungsarbeit gilt es, Raum für 
personale Begegnung (im Sinne von Martin Buber, 
Carl Rogers, Peter Schmid) bereitzustellen, deren 
Gelingen sich in Resonanzbeziehungen (im Sinne 
von Hartmut Rosa) ausdrückt. Das hat weit mehr mit 
Kreativität zu tun als mit der Planung der Abfolge 
von Arbeitsschritten und Methodiken.
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Abstract
This article reflects the contradictions, tensions and ambiguities that characterize the 
currently dominant discourse on the topics of work and education. It takes up the question 
of what conception of a human being forms the basis for the actions taken in educational 
policy for the labour market and what consequences emerge for individuals on the labour 
market and on those who remain outside. The association zb zentrum für beratung takes 
a person­centred approach that is characterized by process orientation, open­endedness 
and voluntary participation. As the author explains, the fact of unemployment in itself 
does not describe the problem sufficiently enough to justify mandatory content for 
everyone – and this is also true in the area of personal development. What is required is 
not organizing the process starting with its predefined, desired end and ostensible 
knowledge of the „right“ result but rather accepting that the participant herself is the 
expert in creating her own perspectives. It concludes by pleading for recognizing 
ambiguities instead of wishing to deny or obliterate them and for prioritizing trust over 
control. (Ed.)
The Consequences of the Implicit Conceptions  
of the Human Being in Adult Education for  
the Labour Market
